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OPPIVA ORGANISAATIO?

Seuraavat kasitykset oppivastaorganisaatiosta on koottu seitsemalta eri vastaajalta.
He kaikki tydskentelevat kouluttajina tai esimiesasemassa koulutusorganisaatiossa.
Pirjo Stahle Vantaan taydennyskoulutuslaitoksen organisaation kehittamisyksikosta
ja Urpo Sarala Helsingin yliopiston kasvatustieteen laitoksesta
kommentoivat lopuksi kaytannon kouluttajien mielikuvia ja kasityksia.

1 Oppiva organisaatio merkitsee sita, etta jarjestossa (vastaaja tydskentelee jarjestdossa) on hyvin selvat tavoi
ja tulevaisuuden kuvat. Siella on hyva henki, mahtava into ja pyrkimys toteuttaa yhteisia tavoitteita. ja kosk
tavoitteet suuntautuvat tulevaisuuteen, niihin liittyy hyvin paljon uusia asioita- Siksi on vaistamatonta opiskell
uutta ja kehittéda itseddn. Organisaation jasenet opiskelevat jatkuvasti uutta, seka organisaation sisalla tyoss
tyosta etta ulkopuolella, koska on tarkedad oppia tekemaan asioita myods uudella tavalla. Organisaation jaser
kehittdminen ja kehittaytyminen on tasaista, ja johdon ja tyontekijoiden kesken vallitsee luottamus.

Organisaatio on organisoitunut toteuttamaan tavoitteitaan ja siind ryhmaét ovat valttia - kutsutaan niita tiimeik:
tai miksi hyvansa. Keskindinen henki on niin hyva, ettei vaaranlaista keskinaista kilpailuasetelmaa synny va
kaikki ponnistelevat yhteistyolla yhteiseen tavoitteeseen. Into on oppivassa organisaatiossa eteenpéain vi
voima. Miten organisaatio on siihen paéassyt? jotkut ovat ottaneet ulkopuolisen konsultin ja onnistuneet, tois
ovat ottaneet my0s ja epaonnistuneet.

Oppiva organisaatio merkitsee dynaamista ja itsekriittistd etenemistd ilman ulospain nayttdmisen piirrett
Sisainen juonne on siis kaikkein keskeisin ja vahvin, vaikka monella organisaatiolla on kyse myo:
eloonjddmistaistelustgpedagoginen sihteeri)

2 Oppiva organisaatio kuvaa organisaatio toimintatapaa, joka kannustaa yksil6ita ja te ja jatkuvaan oppimise
ja tyosuoritusten parantamiseen. Organisaatioita johtavat vahvat a ja selke& visio. Oppiva organisaatio toir
l&helld asiakasta, reagoi nopeasti muutoksiin, oppii muilta, kyseenalaistaa jatkuvasti toimintaansa, sallii virhe
ja oppii niistd. Oppiva organisaatio menestyy kilpailussa ja sen jasenet viihtyvat tikimsi@ituskonsultti)

3 Parhaimmillaan organisaation jasenilla on yhteinen kasitys organisaation tavoitteista ja tehtévista ja heid
tyoskentelynsé naiden tavoitteiden hyvéksi on luovaa, innostunutta ja yhteishenkistd. Kaikilla on myo
tybasemastaan riippumatta oikeus ja mahdollisuus kehittda itsedén seka kyky ja halu uusiutua. Uusiutumir
tapahtuu sekd tyon kautta ettd sen ulkopuolella. Termi oppiva organisaatio on sindnsa virheellinen.
organisaatio voi oppia, vaan ihmiset. Organisaatio uudistuu uudistuvien ihmisten kautta. Tallaisess
organisaatiossa jokainen o osa kokonaisuutta, kaikkia tarvitaan. Organisaation jasenet tuntevat rakentave
katedraalia eikd rapaavansa yksittaisia kivia eli he nakevat kokonaistavoitteen ja kokonaisuuden eika ve
omaan tyotonttiaar(kansalaisopiston rehtori, entinen kouluttaja)

4 Olenhan mina erinaisia kalvoja oppivasta organisaatiostakin tehnyt, eiké se silti aivan valjennut asia ole.
merkitsee sitd, etta organisaation jasenilla on mahdollisuus eri tavoin vaikuttaa asioiden kulkuun ja sitd kau
oppia ja kokeilla itse uutta. Organisaatiolta se edellyttdd sallivaa, kokeilevaa henkeéa. Sen tulee myos palk
iloisia yrittgjia, eika vain rangaista epaonnistumisia. Luovuuden ja oppivan organisaation keskindinen kytken
on mielestani hamara. Innovaatio on hyvéksi, muttei jokaisen tarvitse mielestani kulkea koko ajan luovuude
mittatikku k&dessa.

TyO6t oppivassa organisaatiossa ovat liikkuvia ja muuttuvia, jarkevissd rajoissa tosin eika mitenkaa
mielivaltaisesti. Liikkuvuus on kaunis itsetarkoitus, mikd toteutuu johdon ja tyontekijan keskinaisella
yhteisymmarrykselld, ei yksipuolisella sanelulla. Mutta ihmiset ovat kuitenkin tottuneet tehtavakuviens:
vaihtumiseen.

En puhu urasuunnittelusta, koska naina resuisina aikoina se ei enaa oikein pade, vaan siita, etta kilpailu
menestyakseen organisaatioiden on oltava joustavia ja muutoskykyisid. Usein se merkitsee pilkkoutumista os
toimintakykyisiksi pienyksikoiksi(koulutuspaallikkd)

5 Oppivan organisaation ensimmainen ehto on keskustelu, kyky dialogiin. Keskustelu Suomessa ¢
"ampumista” kahdella kielelld, mista toivottavasti paastaan dialogiin. Toinen oppivan organisaation ehto ¢
tiimit ja niiden yhteinen muuttuminen. Oppiminen on yksilollista, mutta organisaatiossa se merkitsee tiimiel



yhteista muuttumista. Kolmas asia on tietysti malli, visio, joka ei ole koskaan valmis. Eli kuten joku on sanonut
"Kauas on pitkd matka, mutta sinne kannattaa yrittééulutuspéaéallikko)

6 Oppivassa organisaatiossa kaytetaan tiimitydoskentelyn mallilla. Ihmisten osaamista syvennetaan
laajennetaan tiimien osaamisen kautta. Kaikkien osaaminen on kaikkien kaytdssa organisaation tavoitteic
hyvaksi.(koulutuspéallikko)

7 Oppivassa organisaatiossa jokaisella organisaation jasenella on mahdollisuus oppia ja kehittyd tyor
puitteissa. lhmisilla on riittdva vapausaste; he joutuvat ottamaan vastuuta tydstaan, selvittdmaan
suunnittelemaan asioita itse. Heille annetaan tilaa eika pideté objekteina. Ihmisilla on itseisarvo organisaatios
He eivat ole vain tuotannontekijoitd, vaikka ovat sitdKjohtaja)

Kommentteja |

Vastaajien kasitys oppivasta organisaatiosta painottui seuraavien ominaisuuksien mukaan:
1. luottamuksellinen, innostava henki
2. tiimity®
3. jatkuva oppiminen
4. yhteiset tavoitteet ja visiot
5. nopea reagointi muutoksiin
6. vastuun jakautuminen.

Kun oppivan organisaation ominaisuuksia yrittaa listata talla tavoin, minusta nayttaa, ettd vastaajat ov
hahmottaneet monta keskeista piirrettd. Olen itse asiassa hammastynyt, ettd kasitys kentélla on jo n
yhtendinen ja oikeaan osunut. Tosin puutteitakin dnimit on sisaistetty hyvin, mutta sen sijaan
verkostoitumistaei mainitse kukaan. Nopea reagointi muutoksiin on mainittu, mutta tiedonkulun tai
palautejarjestelman ndkodkulmat eivéat ole vastauksissa lainkaan mukana. Kokonaisuutena vastaukset herat
minut pohtimaan kolmea seikkaa.

Ensinnakin, vastaajat hahmottavat oppivaa organisaatiota padiettalien ominaisuuksiepohjalta. Taustalta
paistaa vahva humanistinen ihmiskasitys ja nakemys siita, miten asioiden tulisi ihannetilassa olla. Vain yk
vastaaja problematisoi asiaa: miten tdhan kaytanndssa paastaisiin? Sama vastaaja tuo raadollisemman nak
man idyllin keskelle: kyseessa on kaiketi sittenkin myds eloonjaamistaistelu. Opi tai kuole!

Toiseksi, vastaajat korostavat oppimista paljgksilokeskeisestddkdkulmasta. "On vaistaméatonta opiskella
uutta ja kehittaa itsedan" tai "Kaikilla on ... oikeus ja mahdollisuus kehittaa itse&én seka kyky ja halu uusiutua
Esilla on myds nédkemys, ettei itse asiassa organisaatio voi oppia, vain ja ainoastaan ihmiset. Tata mielikuv
johon usein muuallakin térmaa, pitaisi pohtia.

Jos organisaatio mielletdan organisaatiokaavioksi, konstruktioksi tai koneeksi, se ei tietenkd&n opi mitaé
Mutta jos se mielletdan organismin kaltaiseksi jarjestelméksi, se hyvinkin oppii. Ihmiset voivat yhdesséa hallit
asioita, joita kukaan ei kykene tekemé&éan yksin. ja organisaatiokulttuuri syntyy tavasta, jolla toimitaan yhdessa
litytd&n yhteen. Kulttuuri kantaa yksildiden oppimista eik& painvastoin. Itse asiassa tasta juuri paljolti or
kysymys oppivassa organisaatiossa, yksildiden oppiminen ei organisaatiosta viela tee oppivaa. Oppi
organisaatio ei ole yhteiso, jossa ihmiset opiskelevat. Se on hyva asia, mutta ei riittava.

Kolmas huomionarvoinen seikka vastauksissa waitandkokulman puuttumineriVallan jako on lahes
olennaisin asia oppivassa organisaatiossa, mutta vastauksissa sitd kasiteltiin yllattavan vahan. Se esii
muutamassa kohdin yksilon vastuun korostamisena, luottamuksellisena suhteena tyontekijoiden ja esimies
valilla tai lisdéantyvina vaikutusmahdollisuuksina. Sen sijaan paatoksentekojarjestelman muutokset tai tulosve
tuullisuus eivat olleet lainkaan mukana. Keskinaisen kilpailun vain todetaan poistuneen oppivast
organisaatiosta.

Kasite oppivasta organisaatiosta nayttaa tata nykya muodostuneen vield paljolti kirjallisuuden enemman Kt
kaytannon pohjalta. Siten vastauksissa painottuvat samat iskulauseet ja painotukset, mita kirjallisuudessakin
korostettu. Samat argumentit, jotka olen téssd ottanut esiin, koskevat siten myo6s julkisuudessa kay
keskustelua oppivasta organisaatiosta.

Pirjo Stahle
Kommentteja Il

Oppiva organisaatio ei ole tiukasti ottaen mikaan selvapiirteinen tieteellinen teoria, jonka lahtékohdat j
keskeiset kasitteet olisi maaritelty yksiselitteisella ja yhdenmukaisella tavalla. Oppivaa organisaatiota koske\



tulkinnat ja maarittelyt ovat olleet l&hinf&eaalimalleja” - ndkemyksia siita, millainen "hyvan" organisaatio-
toiminnan tulisi Parhaimmillaan olla. Ideaalimalleista johdetut kehittAmisajatukset puolestaan edustav
nakemysta siitd, milla tavoin voi kehittdd organisaatioita "oppiviksi organisaatioiksi’. Tasta taustatilanteest
johtuu se, etta kirjallisuudessa ja kaytannon tydssa esiintyy monenlaisia nakemyksia, maarittelyja ja tulkintoj
Vain yhdesta nakokulmasta katsottuna jokin toinen tarkastelukulma voi olla "vaara puutteellinen”.

Kasitteend oppiva organisaatio on moderni ja innostava. Keskenaan hyvinkin erilaisia kehittamisajatuks

voidaan siksi markkinoida oppi organisaation otsakkeen alla. Kehittamispalvelun tarjoajien keskinainen kilpail

johtaa varmaan myods siihen, ettd ollaan hyvin karkkaita kritisoimaan omasta tarkastelutavasta poikkea

nakemyksia. Tatd melko sekavaa tilanne voidaan pyrkid jasentamaan ainakin seuraavilla tavoilla:

- pyritdan analysoimaan erilaisten tulkintatapojen taustalla olevat keskeiset lahtokohdat ja ndkodkulmat se
yhteiset nimittgjat,

- etsitdan ja analysoidaan ajattelutavan tieteellisia perusteita ja tulkitaan tieteellisin keinoin esitettyje
perusolettamusten ja vaitteiden todenperaisyytta.

Yhteista tdhé&n asti esitetyille kasityksille ja maaritelmille on se, ettd ne korostavat oppimisen yhteytt
muutokseen ja innovaatioon, osallistumista, toiminta- ja tydskentelytapojen muuttw mista, toimivallar
delegointia seka tallaisia a ioita edistavaa johtamistapaa.

Kirjallisuudessa on alkanut esiintyd myds analyyseja erilaisista tulkintatavoista. Esimerkiksi Jones ja Hend
(1992) ovat eritelleet kolme tarkastelukriteerid, joiden avulla oppivaa organisaatiota koskevia kasityksia voida:s
analysoida.

Ensimmainen tapa tulkita oppiva organisaatio korostaa organisaedkenteen muuttamisetérkeytta ja
toimintavallan delegointiaghd enemman suorittajaportaalle. Toisessa lahestymistavassa korostetaan erityise:
avointa kommunikaatiotga oman toiminnan kriittistd ja reflektiivikta itsearviointiakolmannessa lahes-
tymistavassa korostetaan erityisesti ympariston muutoksen ja oman organisaation reunaehtojen tutkimista. K
on viime kadessa Uutta luovasta oppimisesta ja uusien ajattelu- ja toimintatapojen maaréatietoisesta tutkiva
etsimisesta.

Seuraavat kommenttini kuvastavat luonnollisesti my6s omia mieltymyksiani ja tapaani tulkita oppivas
organisaatiota.

1. Méaarittely sisdltada monia keskeisia ja usein mainittuja oppivan organisaation "elementteja". Erityisesti siir
korostuvat yhteisyys, yhteishenki ja ehkapa tietynlainen konsensus, joka jarjesttn menestymiselle onk
varmaan tarked asia. Jonesin ja Hendryn luokittelun mukaan kyse on toisen tarkastelutavan mukaise
painotuksesta, jolloin korostetaan erityisesti avointa kommunikaatiota ja oman toiminnan kriittista ja ref
lektiivista itsearviointia. Haluaisin tdssa yhteydessa korostaa sitéd, etta my0s ristiriidat ja niiden rakentay
kasittely voivat johtaa uudenlaisiin tarkastelukulman ja voivat siten olla tarkeita jarjeston kehittymiser
katalysaattoreita.

2. Tassad maaritelmassa korostuvat erityisesti asiakaskeskeisyys ja joustava toimintatapa. Muutoin se
luonteeltaan samanhenkinen edellisen maarittelytavan kanssa. Koulutuskonsultille asiakaskeskeisyys on
elinehto.

3. Maarittelytavan esittdja on kansalaisopiston rehtori. Opettajan tyd on perinteisesti ollut hyvin yksilokeskeist
Oppilaitosten kehittdmistytssé korostetaankin nykydan yhteissuunnittelun, yhteistoiminnan ja koordinaatic
tarvetta. Tasta nakokulmasta rehtorin tapa tulkita oppivaa organisaatiota on johdonmukainen ja ajankohtainer

4. Tapa tarkastella oppivaa organisaatiota on moniaineksinen ja jossain maarin kiteytymaton.

5. Maaritelmassa korostuvat avoin vuorovaikutus ja yhteinen dialogi, mutta siind korostetaan myo
organisaation "arkkitehtuurin” ja rakenteen muutosta viittaamalla "toimintakykyisiin pienyksikoihin". Jonesin ja
Hendryn esittdmat tarkastelukriteerit 1 ja 2 nain korostuvat.

6. Maarittelytapa korostaa tiimity6td oppivan organisaation toimintamallina. Kaikki toiminta ei kuitenkaan
edellyta tiimityota eika siité saisi tulla patenttiratkaisu joka tilanteeseen.

7. Maaritelma on yksilopainotteinen ja sisaltda tarkeita yksittaiseen tyontekijaan liittyvia ajatuksia. Haluaisil
korostaa myos yhdessa oppimista ja kehittymista. on mukava lukea, ettd ilmeisesti likemaailmassa toimi
johtaja korostaa ihmisen itseisarvoa.



Esitetyt maarittelytavat sisaltavat monia keskeisia oppivan organisaation elementteja. Yhteisind nimittajir
korostuvat erityisestiavoin kommunikaatio, yhteinen nakemjgs yhteisollisyysts. Jonesin ja Hendryn
tarkastelukriteeri 2. Hieman vAhemman korostuu organisaation arkkitehtuuri ts. tapa, jolla tyét on organisoitu
tapa jollavaltaaja palkkioita jaetaan. Tiimity6 toimintamuotona ei valttdmatta edellyta organisaation rakenteer
madaltumista tai funktionaalisen osastojaon purkamista asiakaspalvelun n&kokulmasta eikd siis joh
valttdmatta oleellisiin "arkkitehtuurimuutoksiin”.

Ehka vahiten kasityksissa korostuvat toimintaympériston ja organisaation valisen suhteen syvallinen tutkimine
toiminnan reunaehtojen kartoittaminen ja innovatiivisuus. Kaytannén kehittamisen nakokulmasta tdma c
mielenkiintoinen, mutta vaikea haaste. Mielenkiintoista oli havaita, etta tulkitsijain toimintaymparisté on
vaikuttanut tulkintojen painopisteeseen ja maaritelmissd heijastuvat johdonmukaisesti maarittelijan om:
toimintaympariston kehittdmisen kannalta ajankohtaiset ja oleelliset piirteet. Oppivassa organisaatios
oppiminen onkin voimakkaasti sidoksissa toimintakontekstiin ja sen muutoksiin.
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